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La presente investigación tuvo como objetivo general establecer la relación entre el 
liderazgo directivo y clima institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro 
poblado de Incaico, Bellavista – 2019. Se realizó un estudio de tipo no experimental a 
nivel descriptivo correlacional, con una muestra conformada por 14 docentes; a quienes se 
aplicó dos instrumentos mediante una encuesta, para recabar su opinión sobre el liderazgo 
directivo y el clima institucional. Los datos fueron procesados a través de Microsoft Excel 
y el SPSS. Para el análisis, se utilizó técnicas estadísticas descriptivas. Los resultados 
descriptivos indican que el nivel de liderazgo directivo es regular según el 36% de 
apreciaciones de los encuestados; asimismo, el clima institucional también se encuentra en 
el nivel regular, según el 51% de opiniones. Consecuentemente, ambas variables están 
directamente correlacionadas. Por tanto, se concluye que, existe una correlación alta 
positiva entre las variables liderazgo directivo y clima institucional, con coeficiente de 
correlación de Pearson de (0.885). Además, el coeficiente de determinación de (0.785) 
explica que el 78.5% del clima institucional es influenciado por liderazgo directivo.  














The purpose of this research was to establish the relationship between managerial 
leadership and institutional climate in the I.E. N ° 0238 “Manco Cápac” - centro poblado 
de Incaico, Bellavista - 2019. A non-experimental study was carried out at a correlational 
descriptive level, with a sample made up of 14 teachers; to whom two instruments were 
applied by means of a survey, to obtain their opinion on the leadership leadership and the 
institutional climate. The data was processed through Microsoft Excel and the SPSS. For 
the analysis, descriptive statistical techniques were used. The descriptive results indicate 
that the level of leadership leadership is regular according to 36% of the respondents' 
opinions; also, the institutional climate is also at the regular level, according to 51% of 
opinions. Consequently, both variables are directly correlated. Therefore, it is concluded 
that there is a high positive correlation between the variables leadership leadership and 
institutional climate, with Pearson's correlation coefficient of (0.885). In addition, the 
coefficient of determination of (0.785) explains that 78.5% of the institutional climate is 
influenced by directive leadership. 













I. INTRODUCCIÓN  
Nadie es ajeno a todo lo que acontece en los primeros años de este nuevo milenio. La 
humanidad vive inmersa en un mundo con cambios vertiginosos, donde las 
tecnologías a la par que el conocimiento avanza a paso acelerado. Esta realidad, dada 
sus características, obliga a que las nuevas generaciones se preparen para afrontar los 
retos que esta impone, y sin lugar a dudas, la institución más comprometida a 
cumplir con esta preparación, es la escuela y, de manera más específica, de quienes 
la lideran. En ese sentido, el reto debe ser asumido por líderes capaces de interpretar 
esta nueva coyuntura e impulsar importantes cambios internos que posibiliten el 
afrontamiento exitoso de los retos planteados por el entorno; por ello, urge estar 
preparados para las nuevas y complejas demandas. De allí que las escuelas, que son 
fieles reflejos de las sociedades emergentes, necesariamente también tienen que 
cambiar. En este sentido, Cuevas, M. (2008), dijo que las asociaciones deben 
ajustarse a la condición cambiante que las abarca y esto espera que los pioneros 
estimulen y dirijan a la asociación y a sus individuos con el objetivo de que 
descubran cómo asimilarse a las innovaciones. Además, la administración de la 
asociación también debería cambiar a medida que se crea y se desarrolla.  
La escuela es una institución encargada de ofrecer enseñanza. En el momento en que 
una escuela funciona admirablemente, es en gran medida a la luz del hecho de que 
hay una cabeza decente. El gran jefe establece destinos, objetivos y una visión 
razonable de lo que quiere enmarcar para beneficiar a sus suplentes; y puede 
convertirlo en un espacio exitoso para expertos y autoconciencia para los 
instructores, y un espacio para el desarrollo, la imaginación y la divulgación para los 
suplentes (Kruse y Louis, 2008, referido por Bolívar, A. 2015). En esta prudencia, se 
debe comprometer la autoridad que los administradores pusieron en marcha, en la 
búsqueda de la mejora constante en la naturaleza de la capacitación otorgada en el 
establecimiento instructivo bajo su orden. Por lo tanto, su administración requiere 
actividades vitales para cumplir objetivos claros señalados de esa manera. Está 
relacionado con la transformación de la escuela o el establecimiento instructivo en 
una sustancia dependiente de una cultura jerárquica de calidad, creando un 
sentimiento de tener un lugar y raíces hacia dicha cultura autoritaria en toda la 
reunión escolar (Márquez, 2018). 
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El liderazgo que debe caracterizar a los directores es un factor determinante en toda 
institución educativa; por tanto, deben estar dirigidas por buenos actores, con 
capacidades de administrar, gestionar y realizar algo productivo por sus escuelas; 
como se establece en el artículo 123 de la Ley General de Educación (Suarez, B. 
2016). Son precisamente estas premisas las que llevaron a Inglaterra, por ejemplo, a 
crear la Escuela Nacional de Liderazgo Escolar a fines de la década de los 90 del 
siglo pasado, para fortalecer la trayectoria profesional de los directores. Los 
aspirantes a ocupar este importante cargo ingresan a un programa llamado Future 
Leaders, donde reciben mentoría y entrenamiento práctico en liderazgo por cuatro 
años antes de ser directores. El sistema inglés también disminuye la carga 
administrativa de los directores para liberar su tiempo para otras actividades de 
mayor valor agregado (Saavedra, 2017). Estos alcances vienen a representar una viva 
muestra de la importancia que se le debe dar al rol que desempeñan los directores de 
las instituciones educativas como líderes de la organización de la cual son 
responsables y con las que tiene el compromiso de sacar adelante.  
Respecto al clima institucional, en la actualidad, se alcanza a observar que esta 
variable es de increíble dominio en aquellas asociaciones que buscan guiar a los 
ejecutivos para que brinden una asistencia decente. El ambiente es un factor 
importante en la administración dentro del cual circulan las cualidades, convicciones, 
tradiciones y prácticas institucionales, que producen sentimientos de satisfacción y 
decepción dentro del trabajo (Segredo, 2012). Comprender como dominio 
institucional la condición que tiene que ver con los marcos mentales, las 
convicciones, los valores y las inspiraciones que tiene cada especialista, 
administrador, suplente y padre del establecimiento instructivo y que se comunican 
en conexiones cercanas al hogar y a expertos. Un ambiente institucional excelente o 
satisfactorio es básico para el buen funcionamiento de la base instructiva, al igual 
que las condiciones para una concurrencia agradable.  (Bris, 1999). Cualquier 
institución que tiene como responsabilidad la educación de las nuevas generaciones, 
de una forma u otra, buscará ejercer el control pertinente de todos aquellos factores 
que repercutan en el logro de los propósitos para los cuales fue creada; el clima 
institucional, indudablemente, es uno de esos importantes factores. 
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El entorno educativo en el Perú es una gran preocupación desde épocas pasadas, 
prueba de ello son los numerosos estudios realizados en torno al liderazgo, en 
especial aquellos relacionados a los directores, el cual viene siendo estudiado en 
estos últimos tiempos. De esa manera, OCDE (2008), aludida por Weinstein, (2010), 
señaló que la iniciativa es un problema de necesidad política en algunas naciones del 
mundo. Por otra parte, Mc Kinssey (2008), aludido adicionalmente por Weinstein, 
(2010), muestra que las escuelas poderosas tienen un factor de orden, como un 
componente de reconocimiento, que impulsa el logro instructivo. En el caso 
particular de la I.E. 0238 “Manco Cápac” del centro poblado de Incario, distrito de 
Bellavista, región San Martín, se tiene referencias de que la falta de un buen clima 
institucional y la direccionalidad de un buen director siempre ha sido motivo de 
preocupación. Es esta situación la que da origen a la presente investigación, la misma 
que pasa a ser un importante insumo para la mejora del desempeño de la actual 
responsable de la dirección, así como de futuros responsables de la misma. 
En el afán de tener una mayor comprensión de la realidad detectada en la institución 
educativa mencionada, se recurrió a la revisión de estudios similares realizados en el 
plano internacional se encuentra a: Álvarez, F. (2017), quien en su trabajo de 
investigación titulado: El clima institucional como factor determinante en el 
rendimiento académico de los alumnos de la Institución Educativa Técnico 
Industrial Simona Duque del Municipio de Marinilla. (Tesis de posgrado). 
Universidad de Antioquía. Planteó como objetivo general: establecer el grado de 
impacto que existe entre el clima institucional y la gestión frente al rendimiento 
académico. El tipo de investigación es descriptivo y se utilizó dos instrumentos, 
escala de Likert y entrevistas directas a un grupo focal conformado por 6 docentes y 
3 directivos. Este autor presenta como una de sus conclusiones que Existe una 
conexión entre el ambiente institucional, los ejecutivos y la ejecución académica en 
el nivel interno de los suplentes de la Institución Educativa Técnica Industrial 
Simona Duque de la Municipalidad de Marinilla. 
Así mismo, Camarero, M. (2015), en su trabajo de investigación titulado: Gestión y 
Liderazgo Escolar: Análisis de la exposición de la figura administrativa en los focos 
formativos esenciales de Tarragona. (Tesis de posgrado). Rovira I Virgili 
Universidad de España. Su objetivo general era conocer la figura administrativa, los 
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estilos ejecutivos y la autoridad del nivel esencial de los enfoques instructivos dentro 
de la región de Tarragona. El tipo de investigación utilizada es cuantitativa con un 
enfoque atractivo, completado en un ejemplo de población de 139 escuelas en 
Tarragona; Para esto, trabajó con una prueba de agente de 129 escuelas de 
instrucción esenciales (abiertas, coordinadas y privadas) del SSTT de Educación de 
Tarragona, utilizando una encuesta en línea para los jefes que recoge sus 
conclusiones sobre la mejora de la capacidad, al igual que en las condiciones que 
deciden su modelo de ubicación. Los resultados muestran una cercanía más 
prominente de los modelos ejecutivos que dependen de los ejecutivos en 
comparación con los que dependen de la autoridad académica, así como mantenerse 
alejado de las actividades identificadas con la coordinación y el apoyo de la red 
instructiva en la legislatura de los focos. Propulsores legítimos impulsan la 
profesionalización dinámica de los ejecutivos. Además, hay conexiones entre la 
iniciativa, el sexo y la participación en el puesto. 
Por su lado, Martínez, M. (2014), en su investigación titulada: La autoridad de 
iniciativa en la presentación del educador de capacitación esencial en la Unidad 
Cúpira durante el año escolar 2013-2013. (Tesis de posgrado). Universidad 
Nacional Abierta de la República Bolivariana de Venezuela. Su objetivo general era 
mejorar la ejecución del educador dentro del nivel esencial durante 2012 y 2013. El 
examen fue distinto y su población es evaluación y está compuesta por 27 
instructores. del nivel primario que ejercían funciones de directivos, coordinadores, 
docentes de aula y especialistas, a quienes se aplicó un instrumento escala tipo Likert 
mediante la técnica de la encuesta. Concluyendo en que el 67% de los instructores 
con información general aceptan que las fundaciones escolares deben tener una parte 
principal del personal ejecutivo. Dado que la falta de aparición de iniciativas de 
iniciativa causa problemas que reflejan esta conclusión, el 74% de los educadores. 
De esta manera, en la Unidad Educativa de Cúpira, el tipo de iniciativa aplicada por 
el jefe es esencial y significativo, ya que influye en la exposición del maestro de 
grado, estableciéndose en un estilo basado en la ley, considerado como el más 
adecuado, a pesar de hecho de que en algunas ocasiones el jefe usa un estilo de tirano 
hasta cierto punto que no beneficia en lo más mínimo la concordancia y la atmósfera 
autorizada de los terrenos. 
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Por otro lado, en las investigaciones a nivel nacional, Martos, R. B. (2018) en su 
trabajo investigativo: Líder directivo y ejecución del instructor en la organización 
instructiva de capacitación esencial No. 80386. Chepén-2017. (Tesis para obtener el 
grado de maestro). Universidad César Vallejo, Perú., Tipo de estudio con diseño 
correlacional, con una muestra de 24 docentes, a quiénes se les aplicó dos escalas 
tipo Likert, con 18 ítems denominada por cada variable. Su grado de calidad 
inquebrantable utilizando Alpha de Cronbach, cuyos resultados fueron 0,800 y 0,808, 
continuó procesando los datos a través de mediciones inferenciales, utilizando la 
relación de Pearson y la prueba de estudio; se infiere que hay una conexión enorme, 
como lo indica el resultado obtenido por el coeficiente de proporción de Spearman es 
R = 0,883 (con una asociación alta y directa) con un grado de significación p = 0,000 
siendo esto inferior al 5% (p <0,05) Esto implica que la administración de la 
iniciativa se identifica por completo con la ejecución demostrada en el 
establecimiento instructivo No. 80386 de Chepén. 
Ricra, R. (2017) en su estudio titulado: Liderazgo y ejecución demostrativa en los 
fundamentos instructivos de Chorrillos - 2016. (tesis de maestría). Universidad César 
Vallejo - Perú. El objetivo del examen era decidir la conexión entre la autoridad 
administrativa y la ejecución del educador. Es un examen de tipo esencial, la 
estructura aceptada no es exploratoria de extensión transversal y correlacional. Se 
aplicaron dos instrumentos; encuesta sobre autoridad administrativa y Encuesta 
sobre desempeño docente. El ejemplo comprendió 155 educadores. La conclusión a 
la que se llegó es que: hay una conexión notable entre el Liderazgo y el Desempeño 
del Maestro. Debe notarse que esta relación es de un tamaño débil que muestra que 
las cualidades del pionero no deciden el grado de instrucción de la ejecución.  
Solórzano, D. (2017), en su investigación titulada: Jefe de iniciativa y administración 
gerencial en la Institución Educativa José Antonio Encinas UGEL 06. Universidad 
Cesar Vallejo de Perú. Planteó como objetivo determinar la relación entre el 
liderazgo que asume el directivo y la Gestión Administrativa. El tipo de Estudio que 
realizó fue básico, de naturaleza descriptiva y correlacional. Con una muestra 
aleatoria simple de 92 docentes, a quienes se les administró un Cuestionario de 
Liderazgo del director y un Cuestionario gestión administrativa. El estudio concluyó 
en que La administración del jefe es tolerablemente productiva en todas las 
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mediciones, habló con el 45.7% de todos los encuestados, el 38% de los instructores 
acepta que el administrador de nivel medio espera su autoridad en la parte 
administrativa en el campo de la escuela, la junta, si bien existe un reconocimiento 
extraordinario del 62% en la medición de arreglos aceptada por el pionero 
administrativo, descubriendo cómo contribuir con procedimientos que permitan 
encontrar de manera fundamental el desarrollo y la interrelación de los suplentes y la 
colaboración con los tutores. 
Con respecto a los estudios realizados a nivel regional y/o local, Benites, H. (2019), 
en su investigación que lleva como título: Administración académica y rendimiento 
de los profesores de la IE No. 0306 José Santos Chocano Gastañodi, Fausa Lamista, 
provincia Bellavista, región de San Martín, 2017. (Tesis de maestría). Universidad 
César Vallejo de Tarapoto- Perú. Tuvo como objetivo general determinar la relación 
entre el liderazgo pedagógico directivo y el desempeño docente. Para lograr esto, 
utilizó un plan de correlación gráfico y se reunieron los descubrimientos de un 
ejemplo de 20 sujetos. Se utilizaron dos encuestas: una para reunir el sentimiento 
sobre la administración académica de la orden y la otra para evaluar la ejecución de 
la instrucción. La interpretación de los resultados demuestra que el orden de la 
autoridad educativa es adecuado, como lo indica el 55% de las evaluaciones; 
mientras que la ejecución del educador se evalúa muy bien. Por lo tanto, se resolvió 
una conexión moderada entre estos factores de examen. Se razona que existe un nivel 
crítico de relación entre la iniciativa de administración instructiva y la ejecución en el 
I. E. No. "José Santos Chocano"; es decir, el punto de vista académico, jerárquico e 
institucional que conforma la autoridad académica influye legítimamente en la 
ejecución educativa. 
Asimismo, Hidalgo, L. (2017). En su estudio titulado: La iniciativa ejecutiva y el 
ambiente jerárquico de la Institución Educativa No. 0755 Horacio Zevallos Gámez, 
localidad de Campanilla, región Mariscal Cáceres 2016. (Tesis de maestría). 
Universidad César Vallejo. Tarapoto – Perú. Tuvo como objetivo general determinar 
la relación existente entre el liderazgo directivo y el clima organizacional según la 
percepción de los trabajadores. El diseño fue el descriptivo correlacional, se trabajó 
con una muestra poblacional de 37 personas. Concluyó hay asociación notable entre 
la administración de la autoridad de factores y el clima organizacional. Es decir, que 
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el Chi cuadrado es 33,772, es más prominente que el Chi impensable con 9 grados de 
oportunidad con 16,919; muestra que los dos factores son necesitados; así, la teoría 
inválida se descarta con un 95% de certeza. 
Castro, C., y Chávez, L. (2017). En su trabajo de investigación titulado: Relación de 
la autoridad en la ejecución del trabajo de los Colaboradores Administrativos de la 
Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones - San Martín-2017. (Tesis 
para titularse). Universidad Peruana Unión. Tarapoto – Perú. Tuvo como objetivo 
determinar si existe asociación significativa entre liderazgo y desempeño laboral en 
los colaboradores administrativos de la institución en estudio. El diseño de estudio es 
correlacional descriptiva no experimental. Se utilizó como instrumento de 
investigación las encuestas en una muestra de 66 servidores públicos constituida por 
el director, sub directores, 60 colaboradores administrativos. La medición de la 
evaluación medible demostró la presencia de una gran conexión entre la autoridad y 
la ejecución de la ocupación, adquiriendo un efecto secundario de (r = .841 **; p = 
0.01), lo que permite inferir que la iniciativa de un supervisor está relacionada en la 
ejecución del trabajo de Los representantes, para esto, que tengan estas cualidades 
respaldarán la eficiencia y satisfarán los destinos construidos anualmente. 
Entre las teorías relacionadas al tema tenemos la del Liderazgo directivo. Payeras, 
J. (2010), a través de sus investigaciones afirma que el líder directivo es aquel que 
dirige, orienta las conductas hacia la meta y motivar a sus colaboradores en la 
consecución de los objetivos. El líder directivo establece metas de desafío, da 
instrucciones a su equipo humano, acerca de cómo realizar la tarea, normas, políticas 
de trabajo, enfoca a su equipo hacia la misión, visión y los procesos de cada sistema 
de trabajo en la organización. Además, permite a los subordinados darse cuenta de lo 
que se anticipa de ellos, planifica el trabajo a realizar, brinda ayuda explícita sobre el 
método más competente para cumplir con las tareas que se suman al logro jerárquico 
y al logro de resultados. En ese sentido, el Ministerio de Educación, a través del 
Marco de Buen Desempeño del Directivo, señala que cada fundación instructiva 
necesita administración de la iniciativa. Individuo o personas que aceptan el contacto 
directo de la asociación en relación con los objetivos y metas (...) Un pionero que 
impacta, despierta y reúne las actividades de la red instructiva como lo indica el 
académico. 
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Para Jones, G., y George, I. (2006), El liderazgo es el procedimiento por el cual un 
individuo impacta a las personas y se mueve, impulsa y guía sus ejercicios para 
ayudar a lograr los destinos de la reunión o asociación. En ese punto, la iniciativa, 
una maravilla social que aparece en las reuniones y organizaciones sociales, 
establece un impacto relacional aplicado en una circunstancia dada, coordinado a 
través del procedimiento de correspondencia humana para lograr al menos un 
objetivo explícito y, como Goberna, R. (2001) aclara, las condiciones para que exista 
una administración convincente necesitan la unión de dos atributos significativos: 
poder y autoridad. Las asociaciones están compuestas por personas que cooperan, 
interactúan y de esta manera son responsables de la reunión, lo que sugiere iniciativa 
(Chiavenato, I. 2002). En adelante, la administración es un procedimiento clave en 
cada asociación y ha sido una preocupación constante tanto para las asociaciones que 
lo necesitan como para los académicos y especialistas. Los pioneros afectan 
profundamente la vida de las personas y las asociaciones. Por lo tanto, la 
complejidad del problema ha provocado una interminabilidad de las especulaciones e 
intentar aclarar qué es la autoridad. 
Otra de las teorías que ha adquirido vigencia respecto al tema que se ocupa la 
presente investigación es la denominada Teoría general del liderazgo directivo. En 
ella se señala que la iniciativa del líder ha avanzado deductivamente, afectando 
directamente a las ciencias sociales, humanas y reguladoras, como resultado de las 
líneas de exploración que se agrupan en tres enfoques, según lo indicado por las 
atribuciones particulares de la persona al aceptar la administración (Vila, H. 2018): 
uno de son conocidos como el enfoque del elemento, dictado por analistas entre los 
años 20 y 50, controlados por la marca del personaje y los impactos de la conducta 
de la persona dentro de su reunión o comparables, confinados dentro de la hipótesis 
del Gran Hombre, continuada por el estudiante de historia Thomas Carlyle, donde 
aclara que los aspectos destacados específicos de la marca producen una separación 
de un pionero entre otros que no lo son, creando hombres notables con 
particularidades muy extraordinarias, esta hipótesis se considera la primera en el 
desarrollo de la investigación de la administración. 
Otro de los enfoques que plantea la Teoría general del liderazgo directivo es el 
denominado Enfoque conceptual, el cual fue tomado en consideración para su 
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estudio entre los años 50 y 60 del siglo pasado. Esta nueva forma de explicarse y ver 
el liderazgo considera la conducta adoptada por aquellos pioneros convincentes e 
insuficientes que indican el estilo de iniciativa despótica, autoridad de gobierno 
mayoritario y administración de libre empresa. Del mismo modo, el enfoque 
situacional, dictado por especialistas hacia el final de los años 60 a los 80, también 
produce resultados. Este último enfoque mantiene que la realización de un pionero se 
centra en el ajuste y el ajuste de sus interrelaciones con los demás, es decir, evaluar 
la respuesta a condiciones específicas, se puede decir muy bien que esta metodología 
refleja las mezclas. de las metodologías de destacados, teóricas y situacionales, 
consideradas en estas teorías. 
La Teoría sustancial del liderazgo directivo. Chiavenato, I. (2006) estudiar la 
autoridad desde una metodología autorizada, que detalla a la persona por su conducta 
de iniciativa; abriendo espacio a las hipótesis de la era de la administración desde el 
punto de vista de las ciencias humanas. Da el arreglo en tres reuniones: 1) La Teoría 
de rasgos de personalidad, Hablado por un conjunto de singularidades que atribuyen 
el carácter que tiene el pionero, lo que permite impactar la conducta de la reunión, 
desde los atributos físicos, las cualidades académicas y las características sociales. 
Razonando que algunos atributos de los personajes tienen mayor prioridad que otros, 
como lo indica la condición social y la reunión humana. 2) Teorías de estilos de 
liderazgo, que decide la mejora de la conducta del pionero antes de su reunión o 
subordinados, presentando tres tipos de estilos de iniciativa: dictador, liberal y 
basado en el voto, estos estilos son parte de los procedimientos del pionero. Y, por 
último, 3) Teorías situacionales de liderazgo, que sutilezas de que no hay un estilo 
único o una marca específica en ninguna circunstancia esperada por el pionero. En 
esta hipótesis, el pionero acepta las diferentes obligaciones para tomar más 
decisiones y resultados concebibles para mejorar o cambiar las circunstancias. 
La autoridad es importante para cualquier ejecutivo de una organización instructiva 
en desarrollo. En cualquier caso, ¿cuáles son los componentes esenciales de todo 
líder? García, I. (2006) cita a Fiedler y Chemers para llamar la atención sobre que se 
pueden encontrar dos componentes básicos en cualquier definición: "la presencia de 
una conexión entre individuos en los que el impacto es inconsistente circulado" y los 
adherentes que afirman esta relación. Sea como fuere, la situación de Alvarado, O. 
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(1996) está cada vez más terminada, y expresa que la actividad de la autoridad infiere 
la interrelación de cuatro componentes esenciales: destinos, estilo, devotos y poder. 
Un líder debe ser claro acerca de los destinos institucionales, así como aquellos 
identificados con el cumplimiento de los intereses individuales a la luz del hecho de 
que solo en esta línea se puede lograr la resistencia y la mejora de la aventura 
instructiva. El componente posterior es el estilo, que comprende las diversas 
prácticas y formas de pensar que muestran los pioneros para lograr los destinos de la 
asociación. Del mismo modo, la quintaesencia de la iniciativa es la adherencia, el 
control, que es la razón por la cual los adherentes constituyen el tercer componente. 
También es importante desarrollar el tipo de intensidad que tienen los sujetos 
llamados pioneros, en ese punto el poder sería el último componente esencial para 
observar. 
Respecto a la influencia que ejercen los tipos de liderazgo, Arévalo, E. (2002), quien 
cita así a Levin y sus socios, quienes, en 1954, examinaron tres tipos de autoridad. 
Los exámenes representados como la búsqueda de la exhibición de cada uno de los 
líderes: a) Líder autoritario. Todo lo que debe hacerse está dirigido por el líder: las 
reuniones de trabajo, lo que todos deberían hacer, etc. no le dice a sus jefes cuáles 
son los criterios de evaluación y las notas no refuerzan las discusiones. Lo que dice 
el administrador es ley. Generalmente no está inspirado en los ejercicios de clase; 
Simplemente haga las cosas y solicite. b) Líder democrático. Todo lo que se hace es 
tema de reunir intercambio; cuando es vital, el pionero recomienda estrategias todas 
juntas para la reunión de individuos para elegir. Las reuniones se forman sin 
reservas, y todos asumen la responsabilidad de dirigir los ejercicios. Este debe 
analizar los indicadores de evaluación. c) Líder permisivo. Esperar una ocupación no 
incluida, brinda una oportunidad absoluta para la reunión y los individuos, con el 
punto de elegir sus propias actividades. El pionero está disponible para ayudar en 
cualquier punto al que se haga referencia. No evalúa el desarrollo de la reunión, 
permanece perdido en función de lo que está sucediendo. 
Dentro de las dimensiones que constituyen al liderazgo directivo se consideran: 
Capacidad de gestión, relaciones humanas, comunicación y motivación. En el caso de 
la Capacidad de gestión, Franklin, E. (2011) afirma que la gestión del líder directivo 
es un aspecto de mucha importancia dentro de la conducción de las instituciones 
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educativas. Esta gestión directiva es el proceso que se emprende para coordinar 
actividades dentro de los sistemas organizacionales para lo cual armoniza medios 
(recursos, procesos, actividades) y fines (objetivos o propósitos por alcanzar). 
Respecto a la dimensión Relaciones humanas, la teoría caracteriza en esa capacidad 
los contactos cognitivos establecidos entre las personas y las reuniones, entre los 
trabajadores y sus socios, entre los subordinados y sus gerentes, entre los 
componentes de un segmento y los de otro. (Kinicki, A. 2003). En referencia a la 
dimensión Comunicación, suele decir que esta es la motivación más importante detrás 
de por qué surgen problemas dentro de las asociaciones. Sin esto es inimaginable 
esperar trabajar. Su importancia es tal que, sin una correspondencia adecuada, los 
procedimientos de gestión dentro de la organización o asociación se vuelven 
problemáticos y derrochadores. Por último, la Motivación, de acuerdo a Bass, B. 
(1985), Los líderes actúan para impulsar a las personas que los rodean, dando 
significado y pertinencia a los elaborados por sus seguidores, tienen una visión 
razonable de las cosas que dependen de los valores y las normas. Exhiben un carácter 
individual y solidario, al igual que el entusiasmo y la buena fe, crean confianza y 
motivan a los adherentes utilizando disposiciones y lenguaje poderosos. Este tipo de 
liderazgo insta a sus seguidores a imaginarse un futuro atractivo para ellos. 
En referencia al Clima institucional, segunda variable considerada en el presente 
estudio, Onetto, F. (2017), lo definió como la capacidad de una asociación abierta o 
privada para reaccionar a los deseos reales de sus individuos. Debe notarse que la 
naturaleza natural de una organización es "estimada" por el grado de cumplimiento 
que sus individuos encuentran cuando cooperan en ella. Estas palabras finales son 
significativas: estamos discutiendo atmósferas de trabajo y no simplemente 
atmósferas humanas cuando todo está dicho. Los parámetros para un ambiente 
familiar decente o para un ambiente decente en una reunión de compañeros que se 
alejan no son equivalentes a los que se pueden aplicar a una escuela. La atmósfera de 
una reunión humana está calificada por los objetivos que la reúnen. En una escuela 
podemos "llevarnos bastante bien" y el lugar de trabajo es extremadamente negativo. 
Tenemos un ambiente decente para un club, pero no para una escuela. 
El factor humano potencializa el clima institucional, porque intenta relacionar lo que 
hace una fundación con los deseos que sus individuos traen. Por ejemplo, un 
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educador puede estar preparado por expertos, ser talentoso e inventivo para crear 
filosofías de instrucción y aprendizaje, pero si su esfuerzo pasa desapercibido y no 
recibe ningún reconocimiento, la legitimidad experta de su empresa no es suficiente 
para ayudarlo en su esfuerzo. Los instructores se alimentan regularmente del 
reconocimiento de sus suplentes para compensar estas insuficiencias institucionales. 
Llamamos la atención sobre los diferentes registros en los que se puede evaluar el 
ambiente de trabajo institucional: la naturaleza de la remuneración salarial, la 
capacidad de crear grupos de trabajo, la naturaleza de la correspondencia, la 
naturaleza del tratamiento dado a las personas, el nivel de prueba reconocible y de 
tener un lugar con deferencia con la fundación, la naturaleza de las formas básicas de 
liderazgo, la consistencia administrativa de los acuerdos y puntos de ruptura, 
enfoques de instrucción y aprendizaje, etc. (Onetto, F. 2017). 
En el momento en que el factor humano frustra el ambiente institucional. Los 
impactos negativos que se derivan de este malestar común son diferentes. En caso de 
que el pasadizo a la escuela implique una carga para nosotros, buscaremos mil 
maneras diferentes de alejarnos de esta desafortunada atmósfera o protegernos de 
ella. Podemos hacer referencia a ciertos indicadores de conducta receptiva contra 
atmósferas desfavorables: distanciamiento, cansancio, belicosidad exorbitante ... 
También puede ver inequívocamente el impacto inmediato que esta circunstancia 
producirá en el bienestar de las personas. Los ambientes de trabajo negativos crean 
infecciones relacionadas con palabras en cada uno de los caracteres en pantalla 
incluidos (Onetto, F. 2017). El ambiente institucional relaciona los diferentes 
ejercicios que se exhiben en la organización, para esto toma las partes de carácter de 
cada parte, lo que permitirá decidir cualidades, marcos mentales, aptitudes, 
información, inspiración, como entre otras prácticas psicosociales y sociales, esta 
conducta percibirá que tiene una condición suficiente y favorable para lograr los 
destinos.  
Es necesario indicar cada sector, no importa cuán independiente pueda ser, debe estar 
obligado a consentir estándares y cualidades específicas, con el objetivo de que cada 
establecimiento tenga un ambiente institucional brillante. Uno de los atributos clave 
para la base instructiva es organizar y completar el trabajo en conjunto, para tener la 
opción de mejorar y enfocarse en los cambios internos y externos, además es 
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imprescindible incorporar unidades de asistencia comunes, según las pautas, 
procedimientos y supervisión. (Chavarría, J. 2018). 
Según Gómez, L. (2011), el clima institucional se compone de las siguientes 
dimensiones: identidad, relaciones interpersonales, trabajo y equipamiento y normas 
de convivencia. Con respecto a la dimensión Identidad, Cassará, T. 2017 señala que 
la personalidad no emerge de inmediato; a pesar de lo que podría esperarse, es un 
desarrollo que los individuos de la red hacen de la forma de vida que tienen, en un 
entorno social particular y de un interés presentado. Tal interés es un vehículo para el 
avance de los sentimientos de tener un lugar. A pesar del hecho de que no hay 
ecuaciones únicas para lograr una conexión suficiente entre los individuos de una 
organización instructiva, dados los contrastes individuales, existen criterios que 
dependen de los objetivos que se consideran fundamentales. 
En referencia a la dimensión Relaciones Interpersonales, Beiza, A. (2012) manifiesta 
que son una pieza central para idealmente dirigir la atmósfera autoritativa dentro de 
un establecimiento; dado que es la naturaleza hecha por los marcos mentales, las 
comodidades, la compasión y cada uno de los elementos que las personas pueden 
expresar con respecto a su singularidad y que se complementan con la 
administración, las leyes, los pioneros, los proyectos y los calendarios que dan forma 
y apoyan la actividad y el lugar de trabajo de un grupo de trabajo; Todo esto lo 
convierte en un instrumento que ofrece ventajas valiosas, en la medida en que se 
utilizan, para gestionar las circunstancias laborales..  
Díaz, citado por Jaramillo, R. (2012), al referirse al Trabajo en equipo lo menciona 
como conjunto de individuos que tienen aptitudes e información explícitas, que se 
someten y detectan sus capacidades dependiendo de la satisfacción de un objetivo 
compartido; y Chiavenato, I. (1999) enfatiza que "para avanzar en la cooperación 
dentro de la asociación, es importante actuar y tener una energía similar para llegar al 
objetivo del grupo. Además, en esa capacidad se necesitan mutuamente para abordar 
las dificultades que emergen a lo largo de la vida cotidiana. En el caso de que se 
tomen algunos significados de colaboración, Jaramillo, R. (2012) sostiene que el 
grupo de trabajo es simplemente la disposición de individuos asignados o 
distribuidos, según aptitudes y habilidades explícitas, para cumplir con un objetivo 
específico bajo la iniciativa de un facilitador. El Instituto Internacional de 
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Planificación Educativa (2000) dijo que es un método para articular los ejercicios de 
trabajo de una reunión humana en torno a muchos objetivos, objetivos y resultados a 
lograr. La cooperación sugiere un funcionamiento relación, […] comparten y aceptan 
un trabajo crucial. Katzenbach y K. Smith (mencionado por Jaramillo, R. 2012) toma 
nota de que se trata de pocos individuos con límites correspondientes ts, centrado en 
una razón, un objetivo de trabajo, un arreglo y una obligación típicos. Fainstein 
(mencionado por Jaramillo, R. 2012) muestra que un grupo es una reunión de 
individuos que realizan una tarea para lograr un resultado. Koontz, H. además, 
Weihrich, H. (1998) sostienen que el grupo es una pequeña reunión de individuos 
con aptitudes correlativas centradas en una razón típica, una progresión de objetivos 
de ejecución y una técnica de trabajo para la cual cada uno de ellos es comúnmente 
capaz. 
En referencia a la medición de los Estándares de Convivencia de la variable de 
atmósfera institucional, el Ministerio de Educación de Chile (2002) comprende como 
Estándares de Convivencia el procedimiento de interrelación entre los distintos 
individuos desde una base instructiva. No está restringido a la conexión entre 
individuos, sin embargo, incorpora los tipos de asociación de los distintos niveles 
que conforman la red instructiva, por lo que comprende un desarrollo agregado y un 
deber de ser todos iguales y personajes en pantalla de la red instructiva, 
representados por un estándar que ellos mismos hacen y establecen en esa capacidad 
para su satisfacción de desarrollar una relación decente como un estándar de 
conjunción. 
Tomando como base todo lo hasta aquí expuesto, el presente estudio se plantea 
como Problema general: ¿Qué relación existe entre el liderazgo directivo y clima 
institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro poblado de Incaico, 
Bellavista - 2019?, y como Problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de liderazgo 
directivo en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac - centro poblado de Incaico, Bellavista - 
2019?, y ¿Cuál es el nivel de clima institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac - 
centro poblado de Incaico, Bellavista - 2019? 
El estudio posee gran importancia y se justifica por las siguientes razones: Posee un 
valor teórico puesto que presenta significatividad ya que la teoría de la autoridad 
administrativa se ha basado en lo que ahora se le pide al jefe que haga en la escuela, 
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y el impacto de su iniciativa se encuentra en la naturaleza del ambiente institucional. 
Uno de los creadores que sustenta esta hipótesis descubierta ha sido Bolívar, A. 
(2010), quien estableció que existe una conexión inmediata entre la iniciativa del 
ejecutivo y la atmósfera institucional. Este examen presenta metodologías hipotéticas 
que guían nuestra exploración sobre la base de que, a través de la auditoría de 
archivos y mensajes, se recopilaron datos significativos que nos permitieron tener 
nueva información sobre el V1, el liderazgo administrativo y el V2, el ambiente 
institucional que esperamos llene. como una ayuda hipotética para exámenes futuros. 
Así mismo la presente investigación es un estudio por conveniencia personal, que 
permitirá conocer el nivel de relación que hay entre el liderazgo directivo y el clima 
institucional en la I.E, N° 0238 “Manco Cápac”. Es importante para todos los jefes 
instructivos: directores, directores colegas, facilitadores de territorio y otros; ya que 
tendrán a su disposición un material de trabajo que refleje con seriedad, legitimidad y 
calidad inquebrantable la circunstancia que se vive en el seno de nuestras instituciones 
educativas, muchas veces callada y sufrida en silencio, viendo que cada día las 
relaciones interpersonales se resquebrajan sin poder hacer nada porque los gestores y 
quienes dirigen los centros no son muchas veces las personas idóneas.  
El estudio también posee relevancia social puesto que resulta apreciable conocer el 
grado de los marcadores de la iniciativa administrativa y la atmósfera institucional, 
tanto para aparecer si se están logrando los resultados normales, como para 
comprender qué medidas de revisión aplicar si no están en el nivel normal y eso se 
puede lograr a través de investigación del ambiente institucional; Todo esto fue una 
motivación para construir el presente estudio de investigación, competente que será 
excepcionalmente útil para educadores y directores para construir una atmósfera 
institucional positiva para una buena ejecución de instrucción.    
De igual modo, el estudio tiene implicancia práctica porque se intentó adquirir y hacer 
accesible una progresión de información que permita a los educadores y 
administradores cambiar sus estructuras psicológicas, restablecer planes con la única 
razón de establecer el grado de iniciativa de los ejecutivos en el establecimiento 
instructivo, en busca de un ambiente institucional decente, de esta manera avanzando 
el avance institucional, donde los más rentables son los suplentes, que son personajes 
inmediatos en pantalla con el procedimiento de aprendizaje.         
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Otra de las razones por la que el estudio se justifica es su utilidad metodológica, ya 
que la investigación contribuirá a futuros investigadores en materia educativa a 
aplicar estos instrumentos que permitió conocer las condiciones de un Liderazgo 
directivo y el clima institucional en la I.E. N° 0238 Manco Cápac del Centro Poblado 
de Incaico, provincia de Bellavista. Consciente que la solicitud de exploración sigue 
un curso o orientación, de esta manera, la investigación cumple con este requisito 
previo, ya que permite que otras investigaciones aborden el problema e incluso 
propongan actividades imaginativas para mejorar los resultados obtenidos, al igual 
que los supervisores piensan en el importante trabajo que deberían presentar. La 
presente investigación contribuirá con otra razón metodológica para futuros exámenes 
que dependan del tema considerado. Las teorías presentadas en la propuesta serán 
verificadas por métodos para el manejo medible de información esencial y auxiliar 
que se obtendrá de la confianza individual de los marcadores elegidos. 
El estudio que aquí se presenta propone como hipótesis general que: Existe relación 
significativa entre el Liderazgo directivo y Clima Institucional en la I.E.  N° 0238 
“Manco Cápac” - centro poblado de Incaico, Bellavista – 2019. Como hipótesis 
específicas plantea que: El nivel de liderazgo directivo en la I.E.  N° 0238 “Manco 
Cápac” - centro poblado de Incaico, Bellavista es regular, y que: El nivel de clima 
institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro poblado de Incaico, 
Bellavista es regular. 
El objetivo general de la investigación es el de: Conocer la relación entre el 
Liderazgo Directivo y Clima Institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - 
centro poblado de Incaico, Bellavista – 2019. Teniendo como objetivos específicos: 
Identificar el nivel de Liderazgo Directivo en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - 
centro poblado de Incaico, Bellavista – 2019, e Identificar el nivel de clima 
institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro poblado de Incaico, 






2.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación  
Fue de tipo No Experimental, ya que los factores tienden a no ajustarse para 
lograr resultados confiables. Por otra parte, a la luz de la percepción, la 
conducta y las cualidades dentro de su hábitat común podrían resolverse 
(Hernández, R., Sampieri, C., y Baptista, M. 2010).  
Diseño de investigación 
Fue descriptivo correlacional, ya que representaremos certezas mientras las 
observamos y luego comenzaremos una conexión entre los dos factores. De 
esta manera, Hernández, R (2010) afirma: Este tipo de estudio pretende evaluar 






M = Es la muestra de estudio.  
01 = Liderazgo directivo.  
02 = Clima institucional.  
r    = Es el índice de correlación entre las variables  
 
2.2. Variables, Operacionalización 
Variable 1: Liderazgo directivo 













Dimensiones Indicadores Escala 
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Directivo 
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2.3. Población y muestra 
Población. La población estuvo conformada por 14 docentes de aula de la I.E. 
N° 0238 “Manco Cápac” del centro poblado de Incario en la provincia de 
Bellavista. Hernández, Fernández y Batista (2010), nos revela que una 
población es la disposición de los ocupantes en una zona particular. Es decir, 
incluye un todo, donde cada uno de los elementos de la población tiene una 
marca comparativa que se considera y comienza a preguntar acerca de la 
información.  
Muestra. Comprende un subgrupo de la población, es decir, un subconjunto de 
componentes que tienen un lugar con una población. Para esta situación, el 
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ejemplo era equivalente a la población de 14 individuos. Según lo indicado por 
Bernal (2006), el ejemplo es "la parte de la población que se elige, de la cual se 
adquieren realmente los datos para el avance del examen y en la que se 
completará la estimación y percepción de los factores bajo investigación”. 
Muestreo. La técnica de muestreo es no probabilística, utilizándose el 
muestreo por conveniencia o intencional.   
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confidencialidad  
 
Técnica.  
La estrategia utilizada para recopilar y registrar los datos fue la descripción 
general, cuyo procedimiento de surtido fue a través de la encuesta realizada por 
los instructores del I.E. No. 0238 "Manco Cápac" del Centro del Centro 
Poblado de Incario en la provincia de Bellavista. El mismo ayudó y garantizó 
el surtido de información legítimamente desde la fuente. 
Instrumentos.  
Pensando en la idea del problema y sus objetivos para el surtido de 
información, se eligió utilizar dos instrumentos: 
1. Cuestionario sobre liderazgo directivo. 
El instrumento para estimar la autoridad administrativa se componía de cuatro 
mediciones: límite de gestión, relaciones humanas, correspondencia e 
inspiración, cada una con 05 cosas para evaluar, que suman 20 cosas del 
instrumento.  
2. Cuestionario sobre clima institucional. 
El instrumento mencionado anteriormente sobre la atmósfera institucional se 
componía de cuatro mediciones: carácter, conexiones relacionales, cooperación 
y expectativas para las comodidades cotidianas, cada una con 05 cosas para 
evaluar, lo que suma un total de 20 cosas del instrumento. Para decidir el 
puntaje de cada cosa, se consideraron las evaluaciones de cada clase, que van 




Nunca             - Muy bajo  (1) 
Casi nunca - Bajo  (2) 
A veces             - Regular (3) 
Casi siempre        - Alto  (4) 
Siempre             - Muy alto (5)   
 
Validez y confiabilidad  
Inicialmente, los instrumentos se planificaron y luego se asesoró a tres 
especialistas que sostienen de manera insignificante el nivel escolar del 
magister, que fueron responsables de romper y evaluar su estructura, a la luz de 
una configuración que se les dio. En un minuto posterior, se consideró que las 
propuestas y percepciones hechas por cada uno de los especialistas mejoraban 
los instrumentos según los criterios de aprobación. 
Validez 
Los instrumentos de la investigación fueron validados mediante juicio de 
expertos; quienes opinaron respecto a su pertinencia y aplicabilidad; así como, 
valoraron cuantitativamente otros criterios para mejorar los instrumentos 
mediante un informe de opinión. 
Experto Rol Opinión 
Mg. Keller Sánchez Dávila Docente 
metodólogo  
Pertinente y aplicable 
Mg. Manuel Elías Torres Rodríguez Docente de EBR  Pertinente y aplicable 
Dra. Juliana Chumbe Muñoz Docente de EBR  Pertinente y aplicable 
 
Confiabilidad 
 Para que los instrumentos de investigación permitan recabar la información o los 
datos para resolver el problema formulado, es necesario cumplan con ciertos 
requisitos previos que aseguran su adecuación y viabilidad cuando se aplican a 
la prueba de investigación. En ese sentido, con las capacidades de los 
especialistas, la calidad inquebrantable se evaluó a partir del coeficiente alfa de 









Los procedimientos del proceso de investigación son concordantes a los pasos 
del método científico, estableciéndose los siguientes momentos o etapas: 
 Identificación, determinación y planteamiento del problema. 
 Elaboración del marco teórico conceptual de las variables. 
 Elaboración y validación de los instrumentos de investigación. 
 Acopio de la información 
 Procesamiento y análisis de los datos 
 Redacción del informe. 
2.6. Método de análisis de datos 
Los datos cuantitativos fueron preparados y desglosados por métodos 
electrónicos, ordenados y sistematizados por las unidades de investigación 
relacionadas, con respecto a sus variables, a través de Microsoft Excel y el 
programa cuantificable SPSS V22. Además, se utilizaron tablas y esquemas 
para mostrar los descubrimientos de la prueba. Además, se utilizó el 
examinador de Pearson con un 95% de seguridad para elegir la asociación 
entre las variables reflexionadas. 
2.7. Aspectos éticos 
La presente investigación fue desarrollada por la autora, respetando todos los 
procesos de investigación y guardando fidedignidad de los datos vertidos por 























3.1. Nivel de liderazgo directivo en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro 
poblado de Incaico, Bellavista - 2019 
Tabla 1 
Nivel de liderazgo directivo en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro 
poblado de Incaico, Bellavista - 2019. 
 
Escala Intervalo N° % 
Muy Bajo 20 - 36 2 14% 
Bajo 37 - 52 3 21% 
Regular 53 - 68 5 36% 
Alto 69 - 84 3 21% 
Muy Alto 85 -100 1 8% 
Total                                14 100% 












Figura 1. Nivel de liderazgo directivo en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - 
centro poblado de Incaico, Bellavista - 2019. 
Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la I.E. N° 0238 “Manco Cápac” 
Interpretación: El nivel de liderazgo directivo en la I.E.  N° 0238 “Manco 
Cápac”; tiene un nivel “regular” con un 36%; seguido del nivel “Alto” y 
“Bajo” con un 21% respectivamente. Asimismo, el nivel de “Muy Bajo” 















tiene un 8%; siendo pues el nivel “Regular” el de mayor predominancia 
porcentual en el nivel de liderazgo directivo.  
3.2. Nivel de clima institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - Centro 
Poblado de Incaico, Bellavista - 2019 
Tabla 2 
Nivel de clima institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro 
poblado de Incaico, Bellavista - 2019. 
Escala Intervalo N° % 
Muy Bajo 20 - 36 2 14% 
Bajo 37 - 52 3 21% 
Regular 53 - 68 7 51% 
Alto 69 - 84 2 14% 
Muy Alto 85 -100 0 0% 
Total                                14 100% 












Figura 2. Nivel de clima institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - 
centro poblado de Incaico, Bellavista - 2019. 
Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la I.E. N° 0238 “Manco Cápac” 
Interpretación: el nivel clima institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - 
centro poblado de Incaico, Bellavista; donde el nivel “regular” muestra un 51%; 
el 21% “bajo”. Asimismo, el nivel de “Muy bajo” y “alto” cuentan con un 
porcentaje idéntico de 14%; siendo pues el nivel “Regular”.  
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3.3. Relación entre el liderazgo directivo y clima institucional en la I.E.  N° 0238 
“Manco Cápac” - centro poblado de Incaico, Bellavista – 2019 
A raíz de conocer inequívocamente cada uno de los factores bajo examen, se 
aplicó la medición de la conexión de Pearson para construir la conexión entre los 
factores, para lo cual consideramos la teoría de los hechos que la acompaña: 
Ho: El liderazgo directivo no se relaciona significativamente con el clima 
institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro poblado de 
Incaico, Bellavista – 2019. 
H1: El liderazgo directivo si se relaciona significativamente con el clima 
institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro poblado de 
Incaico, Bellavista – 2019. 
Nivel de significación: 
El grado de criticidad hipotética es α = 0.05; que se relaciona con un nivel de 
calidad inquebrantable del 95%. 
En este sentido: se propone el principio de elección que lo acompaña: 
Rechace el Ho cuando la esencialidad observada "p" no sea exactamente α. 
Trate de no descartar H1 cuando la notabilidad observada "p" es más notable 
que α. 
Tabla 3 
Resultados de la correlación entre el Liderazgo directivo y Clima Institucional 
en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro poblado de Incaico, Bellavista – 
2019 
Estadísticas de la correlación 
Coeficiente de correlación 0.885 
Coeficiente de determinación R^2 0.785 
R^2 ajustado 0.767 
Error típico 7.436 
Observaciones 14 
Fuente: Base de datos trabajado en SPSS ver 24. 
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Figura 3. Dispersión entre el Liderazgo Directivo y Clima Institucional en la 
I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro poblado de Incaico, Bellavista 
– 2019. 
Fuente: Base de datos trabajado en SPSS ver 24. 
Interpretación: El coeficiente de relación de Pearson (0.885) aparece en la tabla 
y en la figura 3 que muestra que hay una conexión positiva alta entre los factores 
Autoridad de liderazgo y Clima institucional en el I.E. N ° 0238 "Manco Cápac" 
- Centro Incaico, Bellavista. Del mismo modo, se indica un coeficiente de 
garantía de (0.785) que aclara que el 78.5% de la atmósfera institucional se ve 
afectada por la autoridad del orden en el I.E. N ° 0238 "Manco Cápac" - foco 













Análisis de varianza entre las variables Liderazgo Directivo y Clima Institucional 













crítico de F 
Regresión 1 2422.649 2422.649 43.802 0.000 
Residuos 12 663.707 55.308 
  Total 13 3086.3571 
   Fuente: Base de datos trabajado en SPSS ver 24. 
Interpretación: Para afirmar que si el modelo de relación de Pearson se ajusta a los 
datos, se observa el valor fundamental de Fisher (0.000), este valor no debería ser 
en realidad la probabilidad de cometer un error del 5% (0.05); Como nuestro 
indicador Fisher no es realmente la ventaja de cometer un error, se contempla que 
el modelo de asociación de Pearson se ajuste a los datos y, en este sentido, a la 
conexión entre la posición autorizada y los factores del entorno institucional en el 
















IV. DISCUSIÓN  
Entre los principales hallazgos del estudio motivo del presente informe, destaca la 
existencia de correlación alta positiva entre las variables liderazgo directivo y clima 
institucional en la I.E.  N° 0238 Manco Cápac - centro poblado de Incaico, 
Bellavista; encontrándose entre ellas un coeficiente de correlación de Pearson de 
(0.885). Asimismo, se muestra un coeficiente de determinación de (0.785), 
explicando que el 78.5% del clima institucional es influenciado por liderazgo 
directivo en la I.E.  N° 0238 Manco Cápac del centro poblado de Incaico. Lo cual 
demuestra que ambas variables tienen afinidad en la institución educativa donde se 
realizó el estudio. Estos resultados se corroboran al encontrar que la mayor 
predominancia porcentual de los investigados se ubica en el nivel regular, tanto en la 
variable liderazgo directivo como en la variable clima institucional.  
Al contrastar los resultados de la presente investigación con los obtenidos por 
Solórzano, D. (2017) en su estudio concluyó que la administración del jefe es 
razonablemente efectiva, habló con el 45.7% de los encuestados completos, el 38% 
de los instructores acepta que el ejecutivo principal espera en el centro su iniciativa 
en la parte autorizada en el campo de la escuela, la junta, mientras es un 
reconocimiento extraordinario del 62% en la medición de arreglos esperada por el 
pionero administrativo, descubriendo cómo contribuir con metodologías que 
permitieron encontrar de manera fundamental la preparación e interrelación de los 
suplentes y la colaboración con los educadores. Con dicha contrastación, por lo tanto, 
se puede inferir que el liderazgo es crucial para la generación de un ambiente laboral 
adecuado, siempre y cuando este sepa influir positivamente, inspirando y 
movilizando las acciones de la comunidad educativa en busca del logro de los 
objetivos institucionales, haciéndolo armónico y competitivo, anteponiendo los 
intereses del colectivo en vez de los personales.       
Asimismo, el estudio de Martos, R. (2018) concluyó que hay una conexión notable, 
con un Spearman R = 0.883 (habiendo una conexión alta y directa) con un nivel de 
importancia p = 0.000 siendo esto inferior al 5% (p <0.05), al contrastar estos 
resultados y los descubrimientos del presente examen , es concebible ver que los dos 
exámenes muestran resultados muy comparativos, ya que en estos se confirma que 
existe una conexión entre los factores de investigación.  
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De igual forma, como se pudo apreciar, en el presente estudio destaca al liderazgo 
directivo de la I.E. N° 0238 Manco Cápac, en el que se observa que el  nivel de 
mayor predominancia es el “Regular”, con un 36%; seguido del nivel “Alto” y 
“Bajo” con un 21% respectivamente. Dichos resultados muestran la relevancia de ser 
mejorado y ser abordado cuidadosamente con el propósito de que la gestión 
educativa sea eficiente, logrando sus objetivos institucionales. Al comparar con el 
estudio de Ricra, R. (2017), donde concluyó que existe una relación significativa 
entre el Liderazgo Directivo y el Desempeño docente en la institución de estudio. El 
mismo que confirma que el liderazgo tiene gran relevancia en las instituciones 
educativas.   
En esa misma línea, con respecto al clima institucional en la I.E.  N° 0238 Manco 
Cápac, el estudio muestra que este se ubica en un nivel “Regular” con un 51%, 
siendo el de mayor predominancia; seguido del nivel “Bajo” de clima institucional, 
con un 21%. De la misma manera el nivel de “Muy Bajo” y “Alto” cuentan con un 
porcentaje idéntico de 14%. Al contrastar con el estudio de Álvarez, (2017), donde 
supuso que existe una gran naturaleza de la capacitación en la organización a la luz 
de los resultados externos, existe una correspondencia líquida entre los directores e 
instructores; Esto propugnaba en la atmósfera institucional adecuada, donde la 
concurrencia laboral es tolerable y fuerte. Además, presume que dentro hay una 
conexión entre el ambiente institucional, los ejecutivos y la ejecución académica de 
los suplentes de la institución educativa. 
Por último, los resultados obtenidos por Hidalgo, L. (2017) y Benites, H. (2019) 
también corroboran los hallazgos obtenidos en la presente investigación. Así se tiene 
que en el caso del estudio realizado Hidalgo, L. (2017), se encuentra que existe una 
conexión crítica entre la autoridad de iniciativa de factores y el Clima Organizacional 
de la Institución Educativa explorada, lo que demuestra que los dos factores son 
dependientes. Además, después de dos años, Benites, H. (2019), además, comprende 
que existe un gran nivel de relación entre la administración instructiva de la orden y 
la ejecución de la instrucción; es decir, la perspectiva académica, autoritaria e 
institucional que conforma la iniciativa educativa influye directamente en la 
ejecución educativa. 
29 
El análisis comparativo realizado entre los hallazgos obtenidos en el presente estudio 
y los conseguidos por las diferentes investigaciones consideradas en este informe, 
demuestran, sin lugar a dudas, la significativa relación que existe entre el liderazgo 
directivo y el clima institucional que priman en las diferentes instituciones 
educativas; en donde el estilo de liderazgo que se ejerza al interior de ellas 





















5.1. Existe una correlación alta positiva entre las variables liderazgo directivo y 
clima institucional en la I.E.  N° 0238 Manco Cápac - centro Poblado de 
Incaico, Bellavista; con coeficiente de correlación de Pearson de (0.885). 
Asimismo, el coeficiente de determinación (0.785) explica que, el 78.5% del 
clima institucional es influenciado por liderazgo directivo en la I.E.  N° 0238 
“Manco Cápac” del centro poblado de Incaico. 
5.2. El nivel de liderazgo directivo en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” es regular, 
según el 36% de apreciaciones, seguido del nivel “Alto” y “Bajo” con un 21% 
respectivamente. Finalmente, el nivel de “Muy Bajo” con un porcentaje de 
14%, y el nivel “Muy Alto” con un 8% de liderazgo directivo. 
5.3. El nivel de clima institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” es regular, 
según el 51% de opiniones, seguido del nivel “Bajo” con un 21%. De la misma 
manera el nivel de “Muy Bajo” y “Alto” cuentan con un porcentaje idéntico de 













VI. RECOMENDACIONES  
6.1. Al director de la Institución Educativa seguir fortaleciendo el liderazgo 
directivo para contar con un equipo satisfecho, que labora en un clima 
institucional; el mismo que le permitirá realizar acciones diversas en bien de la 
comunidad educativa, articulando con los diversos actores, y que beneficiará 
directamente a los estudiantes.    
6.2. Al director, implementar en la Institución Educativa estrategias vinculadas a 
mejorar el nivel de liderazgo directivo, ya que le permitirán tener una gestión 
participativa, capaz de poder delegar a los colaboradores y empoderar en 
determinadas funciones a los docentes y administrativos.  
6.3. Al director, docentes y administrativos desarrollar un plan integral donde se 
inserte actividades y acciones para fortalecer el clima institucional de la 
Institución Educativa, el mismo que se verá reflejado en la satisfacción y en el 
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Institucional en la I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” - centro 
poblado de Incaico, Bellavista – 2019. 
 
Objetivos específicos 
Identificar la relación en el nivel de Liderazgo Directivo en la 
I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” -  centro poblado de Incaico, 
Bellavista – 2019 
 
Identificar la relación en el nivel de Clima Institucional en la 
I.E.  N° 0238 “Manco Cápac” -  centro poblado de Incaico, 
Bellavista - 2019 
  Hipótesis general: 
Hi. Existe relación significativa entre el Liderazgo 
Directivo y Clima Institucional en la I.E.  N° 0238 
“Manco Cápac” - centro poblado de Incaico, 
Bellavista – 2019. 
 
Hipótesis específica: 
H1: El nivel de Liderazgo Directivo en la I.E.  N° 
0238 “Manco Cápac” - centro poblado de Incaico, 
Bellavista es regular. 
H8: El nivel de clima institucional en la I.E.  N° 
0238 “Manco Cápac” - centro poblado de Incaico, 
Bellavista es regular. 
Técnica: 
Se utilizó la técnica 
de la encuesta, para 
Sánchez (2002), esta 
técnica consiste en 
la interrogación 
verbal o escrita que 
se realiza a las 
personas, en esta 
investigación se 
aplicó a docentes y 
una directiva. 
Instrumento: 
Se utilizó dos 
instrumentos que 
constan de dos 
cuestionarios: Uno 
mide la V1: 
Liderazgo Directivo 







Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  
Diseño No Experimental – Transversal – Correlacional Siguiendo a 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) es una investigación no 
experimental en la medida que las variables se analizan tal y como 
están en su naturaleza, sin buscar manipular sus características, 
asimismo, es investigación transversal dado que los datos se recolectan 
en un solo momento, también es correlacional ya que se buscó 
establecer las relaciones entre el liderazgo directivo y Clima 
institucional.  




M = Es la muestra de estudio.  
01 = Liderazgo del director.  
02 = Clima institucional.  
r= Es el índice de correlación entre las variables  
m= es la muestra de estudio 
 
Población 
La población estuvo conformada por 14 docentes que laboran 
en la I.E. N° 0238 Manco Cápac -  Centro Poblado de Incaico, 
Bellavista - 2019 
Muestra 




























D3 Trabajo en equipo 




Instrumentos de recolección de datos 
CUESTIONARIO  
PARA MEDIR EL LIDERAZGO DIRECTIVO 
Instrucciones. Por favor lea con mucha atención cada uno de los enunciados y marque con 
(X) el número que mejor describa tu forma de actuar, teniendo en cuenta la siguiente 
escala: 
Nunca - Muy bajo  (1) 
Casi nunca - Bajo  (2) 
A veces - Regular (3) 
Casi siempre- Alto  (4) 
Siempre - Muy alto (5)  
 ITEMS 1 2 3 4 5 
 Capacidad de gestión      
01 La directora, crea una cultura institucional innovadora orientada 
al éxito y a los resultados logrando que los miembros se 
identifiquen con ella. 
     
02 La directora, mantiene relaciones favorables con los docentes, 
estudiantes, padres de familia y la comunidad educativa en 
general. 
     
03 La directora, mantiene y promueve la mejora de la 
administración de los recursos humanos y materiales en bien de 
la calidad educativa que se imparte en su seno.  
     
04 Se siente satisfecho(a) por la gestión que realiza la directora en 
la institución educativa. 
     
05 La directora desarrolla  con eficacia y competencia sus 
funciones de gestión, liderazgo haciendo cumplir las normas, 
reglamentos y orientaciones educativas en bien de la I.E. 
     
 Relaciones humanas      
06 Favorece un clima de fraternidad donde las relaciones 
interpersonales son positivas. 
     
07 Contribuye la directora a desarrollar relaciones interpersonales 
en equidad sin exclusión a ninguno(a). 
     
08 Acompaña con sencillez y competencia a cada docente en el 
desempeño de sus funciones en la I.E. 
     
09 Valora el desempeño docente, resaltando las habilidades, 
capacidades y virtudes de cada miembro de la I.E. 
     
10 Se muestra abierta, flexible, comunicativa con todos(as) en 
busca del bien común para todos. 
     
 Comunicación      
11 Favorece una comunicación horizontal, empática, abierta y      
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espontánea con toda la comunidad educativa.  
12 Fomenta un ambiente de colaboración y trabajo en equipo a 
través de un liderazgo participativo. 
     
13 Tiene capacidad de análisis e interpretación del entorno, así 
como de redes sociales y alianzas con otras instituciones del 
entorno. 
     
14 Comprende y gestiona la diversidad en el conflicto, generando 
espacios de comprensión y entendimiento entre todos. 
     
15 Se comunica con facilidad con toda la comunidad educativa, 
escuchando sugerencias y aportes de todos. 
     
 Motivación      
16 Motiva y guía al personal para aumentar la efectividad de su 
trabajo en la I.E. 
     
17 Permanece motivado y enfocado a los objetivos a corto y largo 
plazo a pesar de las limitaciones o impedimentos que encuentra 
en el camino. 
     
18 Promueve el dialogo con todos sin exclusión alguna.      
19 Acompaña y orienta con sencillez a todos, siendo una fortaleza 
para superar limitaciones en el desempeño docente. 
     
20 Genera incentivos motivacionales para el buen desempeño 
docente en la I.E. 







PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL 
Instrucciones. Por favor lea con mucha atención cada uno de los enunciados y marca con 
(X) el número que mejor describa tu forma de actuar, teniendo en cuenta la siguiente 
escala: 
Nunca - Muy bajo  (1) 
Casi nunca - Bajo  (2) 
A veces - Regular (3) 
Casi siempre- Alto  (4) 
Siempre - Muy alto (5) 
 
 ITEMS 1 2 3 4 5 
 Identidad      
01 Se siente identificado(a) con la visión, misión y valores de la 
I.E 
     
02 Los docentes son independientes y responsables de su 
trabajo, ya que encuentran un clima institucional favorable para 
el desempeño de sus funciones. 
     
03 Los docentes se sienten parte integradora de la institución 
educativa, y dan lo mejor de sí. 
     
04 Hay un ambiente sano y competitivo en la institución educativa 
que favorece el trabajo equipo. 
     
05 Los docentes se identifican con la institución, con su labor 
docente y el desempeño de sus funciones que motiva a ser más 
productivo y eficiente. 
     
 Relaciones interpersonales      
06 Mantiene un clima institucional positivo que este impregnado 
de respeto, cooperación y buen trato. 
     
07 Afronta conflictos de forma madura y proactiva que es propio 
de una institución educativa con buen clima laboral. 
     
08 Favorece la comunicación horizontal entre todos los que 
laboran en la institución educativa 
     
09 Fomenta habilidades comunicativas en la comunidad educativa.      
10 Se relaciona asertivamente con toda la comunidad educativa, 
siendo empática con todos. 
     
 Trabajo en equipo      
11 Se organizan a través del esfuerzo mutuo orientado hacia 
objetivos en común. 
     
12 Desarrolla capacidades de trabajo organizado, con intercambio 
de opiniones que son escuchadas por todos y que ayudan a 
tomar una decisión consensuada. 
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13 Los docentes desarrollan  sus funciones con mucha 
responsabilidad buscando en todo el bienestar de los estudiantes 
     
14 Se muestran solidarios, respetuosos  y   se fomenta el trabajo  
en equipo en la I.E. 
     
15 Se trazan metas a corto y largo plazo en bien de elevar la 
calidad educativa hacia la comunidad. 
     
 Normas de convivencia      
16 Conozco la normativa sobre derechos y deberes de los 
estudiantes. 
     
17 Participo, asisto y respeto el reglamento interno de la 
institución educativa. 
     
18 La I.E tiene un clima tranquilo, organizado y favorable para el 
desarrollo del cumplimiento del deber. 
     
19 Hay espacios de participación asertiva y espontánea que 
favorecen el aprendizaje. 
     
20 Se cuenta con aulas saludables y buen trato a los estudiantes de 
la I.E 






































Índice de confiabilidad 
Cálculo de la confiabilidad del cuestionario sobre liderazgo directivo 
EXPERTOS 
CRITERIOS 
Total 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Experto 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 
Experto 2 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 45 
Experto 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 45 
SUMA 15 14 14 13 14 14 15 14 13 13 139 
Varianza 0.00 0.33 0.33 0.33 0.33 0.33 0.00 0.33 0.33 0.33 5.33 
Sumatoria 
Var 2.67 
          Var total 5.33 
          
            
            
 
Crombach= 0.60 
         
 
 




       
            
            
            
            
            
            




Cálculo de la confiabilidad del cuestionario sobre clima institucional 
EXPERTOS 
CRITERIOS 
Total 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Experto 1 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 45 
Experto 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 
Experto 3 3 3 4 4 5 5 4 3 5 5 41 
SUMA 11 12 13 13 15 15 13 12 15 14 92 
Varianza 0.33 1.00 0.33 0.33 0.00 0.00 0.33 1.00 0.00 0.33 9.33 
Sumatoria 
Var 3.67 
          Var total 9.33 
          
            
            
 
Crombach= 0.67 
         
 
 




       
            
            
            
            
            
            






































Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
